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ИНВЕСТИЦИИ ПРЕДПРИЯТИЙ
В ЧЕЛОВЕЧЕСКИЙ КАПИТАЛ
В условиях перехода России к постиндустриальному общест-
ву, инновационной экономике человеческий капитал становится
главным ресурсом, которому принадлежит важнейшая роль в
определении темпов экономического роста и НТП, эффективного
функционирования экономики и общества в целом. Экономика,
основанная на знаниях, предъявляет более высокие требования к
уровню образования и компетенциям работников, без которых
невозможна эффективная деятельность современных организа-
ций. На первый план выходит проблема воспроизводства челове-
ческого капитала, отдача от высшего образования.
Причины осуществления инвестиций в человеческий ка-
питал.
Решающей предпосылкой конкурентоспособности в совре-
менном обществе становится высококвалифицированная, воспри-
нимающая инновации, способная к обновлению знаний, постоян-
но обучаемая, ответственная рабочая сила, которая заинтере-
сована в результатах деятельности предприятия, и, кроме этого,
обеспечена устойчивой стабильной занятостью. Новый уровень
требований к работникам и работодателям заставил предприни-
мателей задуматься о здоровье сотрудников, их психологическом
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комфорте и т. п. Именно поэтому, расходы на персонал фирмы
рассматриваются экономистами, как долгосрочные инвестиции,
необходимые для ее процветания. Инвестируя в своих сотрудни-
ков, фирмы преследуют различные цели, среди которых повыше-
ние трудовой отдачи работников, рост производительности тру-
да, сокращение потерь рабочего времени, повышение привержен-
ности работников целям организации и, как следствие, укрепле-
ние собственной конкурентоспособности. В конечном итоге это
привело к тому, что общий уровень заработной платы, доходов и
уровень жизни повысились не только у предпринимателей, но и у
наемных работников. Таким образом, стало возможно формиро-
вание и накопление человеческого капитала в системе социаль-
но-трудовых отношений между работодателями и наемными ра-
ботниками.
Итак, конечной целью предприятия, осуществляющего свою
хозяйственную деятельность, является укрепление своей позиции
на рынке, повышение конкурентоспособности и тем самым уве-
личение прибыли. Но в современных условиях именно качество
человеческих ресурсов, имеющихся у организации, является
ключевым моментом, помогающим достичь вышеуказанных це-
лей. Исходя из этого, компании по всему миру инвестируют в че-
ловеческий капитал непосредственно для достижения трех основ-
ных групп задач:
1) привлечение человеческих ресурсов, обладающих именно
теми характеристиками и качествами, которые необходимы ком-
пании;
2) мотивация уже привлеченных кадров с целью повышения
эффективности их деятельности;
3) удержание работников в компании.
Рассмотрим структуру инвестиций в человека, осуществляе-
мых предприятиями. На практике большинство компаний осущест-
вляет инвестирование в человеческий капитал путем предложе-
ния своим сотрудникам, помимо установленной заработной пла-
ты, некого компенсационного или социального пакета, типичные
составные элементы которого представлены в табл. 1.
В данной таблице представлены основные виды расходов на
персонал, осуществляемые компаниями, функционирующими на
территории России. Так, возможности обучения и роста сотруд-
ников являются инвестициями в образование. Медицинская стра-
ховка, оплата питания и больничных листов, страхование жизни
сотрудников, а также членство в спортивных клубах представля-
ют собой инвестиции в здравоохранение. Также очевидной явля-
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ется мотивирующая функция представленных расходов. Особен-
ность человеческого капитала — его неотделимость от индивида,
обусловливающая зависимость результатов его деятельности от
прилагаемых усилий. Следовательно, эффективность деятельно-
сти человека в наиболее общих чертах зависит от двух его харак-
теристик, а именно: наличия у него профессиональных навыков и
необходимого уровня знаний и заинтересованности в достиже-
нии целей, поставленных перед ним. Говоря более конкретно,
можно предположить, что, при прочих равных условиях, работ-
ник, ориентированный на достижение более высоких результатов
производственной деятельности, принесет компании значительно
большую пользу, нежели индивид, обладающий такой же квали-
фикацией, но, тем не менее, не заинтересованный в своей работе.
В таких условиях, мотивация персонала является необходимой
задачей, стоящей перед руководителями компании.
Таблица 1
ТИПЫ РАСХОДОВ В РОССИЙСКИХ (I) И ИНОСТРАННЫХ
КОМПАНИЯХ (II) (зима 2003—2004 гг.)
Расходы I II
Возможности обучения и роста сотрудников 95 % 98 %
Оплата расходов на пользование мобильным телефоном 91 % 85 %
Медицинская страховка 61 % 91 %
Политика, связанная с предоставлением ссуд/кредитов 52 % 28 %
Материальная помощь (пожар, дорогостоящее мед. лече-
ние, свадьба и др.)
48 % 33 %
Предоставление корпоративного автомобиля 48 % 78 %
Оплата питания (обедов) 48 % 72 %
Политика оплаты больничных листов (дополнительная
оплата свыше 11700 руб.)
43 % 43 %
Скидки на товары/услуги компании (все сотрудники) 30 % 9 %
Политика предоставления дополнительных отпускных
дней (все сотрудники)
26 % 26 %
Политика, связанная с переводом сотрудника на работу
в другой район
26 % 35 %
Медицинская страховка для членов семьи 22 % 33 %
Членство в спортивных клубах и/или общественных органи-
зациях, субсидии на занятия спортом (все сотрудники)




Доставка работников в офис транспортом компании 9 % 7 %
Страхование жизни сотрудников 9 % 46 %
Программы пенсионного страхования (все сотрудники) 4 % 18 %
Ежемесячное пособие на пользование общественным
транспортом (все сотрудники)
4 % 0 %
Предоставление акций компании (все сотрудники) 0 % 7 %
Источник: Обзор заработных плат и компенсационных пакетов. Компания АНКОР1.
Рассмотрим причины инвестирования в человеческий капитал
на российских рынках. Россия является активным участником
мировой хозяйственной деятельности, и тот факт, что происхо-
дящие в мире процессы не могут не затронуть поведение россий-
ских работодателей, вполне естественен. Хотя, необходимо отме-
тить, что сама культура осуществления инвестиций в персонал
для российского рынка является относительно новой. В течение
долгого времени расходы на персонал осуществлялись стихийно.
Например, появлялась необходимость помощи, свободные ресур-
сы, которые могли направить на дополнительную компенсацию
ценному сотруднику / нуждающемуся. Это были прецедентные
случаи в основном на основе устной договоренности, в отличие
от иностранных компаний с прописанной и формализованной
политикой1. Подобное поведение легко объяснимо, прежде всего,
отсутствием свободных средств у предприятия, а также, и эта
причина кажется нам наиболее важной, ориентацией собственни-
ка на максимальный доход «сегодня», без осуществления вложе-
ний в «завтра», в развитие и стратегию. Однако с течением вре-
мени большинство компаний, желающих продолжать успешное
функционирование на рынке, произвело пересмотр своей поли-
тики в области инвестирования в человека.
Рассматривая причины инвестирования компаний в персонал,
прежде всего, стоит отметить тот факт, что ситуация на рынке тру-
да является сложной для работодателей: спрос на квалифициро-
ванный персонал по многим позициям превышает предложение. И
приход на российский рынок труда успешных зарубежных компа-
                  
1 А. Чернов, Compensation: Health vs. Wealth.// Business review. 24 сентября 2004 г.1 Локтева Н. Зарплата в конверте или цивилизованный компенсационный пакет —
выбор российских компаний? // Элитный персонал. — № 14. — 2003.
918
ний, обладающих значительным опытом и возможностями привле-
кать лучших людей, работающих на их обучение и развитие, име-
ющих высокую культуру менеджмента, лишь усугубляет этот де-
фицит кадров. Чтобы привлечь лучших людей, которые выбирают
иностранные компании из-за более выгодных условий работы, или
людей, имеющих практику работы в иностранных компаниях, рос-
сийские работодатели вынуждены предлагать им аналогичные
условия. Кроме этого, на компенсационный пакет, предоставляе-
мый компанией, возлагаются иные функции, кроме привлечения
высококвалифицированной рабочей силы. В первую очередь, это
мотивация уже нанятого персонала на более эффективную деятель-
ность. Кроме того, предоставление максимально полного компен-
сационного пакета воздействует на статус компании, на ее имидж
на рынке, а, следовательно, и на конкурентную позицию.
Компании, которые всерьез озабочены вопросами удержания
и мотивации персонала, проводят специальные исследования, для
того чтобы выявить потребности своих работников и предложить
им именно то, что их интересует. В некоторых фирмах практику-
ется так называемая «ассортиментная корзина», из которой сот-
рудник сам может выбрать привлекательные для него льготы, но
в пределах заранее оговоренного бюджета. Ведь формируя ком-
пенсационный пакет для своих сотрудников, компания ориенти-
руется не только на текущую ситуацию на рынке, но и на внут-
ренние ресурсы компании. Вообще говоря, нельзя с уверен-
ностью разделять предоставляемые компанией услуги по целям,
которые достигаются с их помощью. Ведь социальный пакет вы-
полняет функции привлечения, удержания и мотивирования ра-
ботников одновременно.
Тем не менее, проводя анализ воздействия предоставляемых
компаниями услуг на состояние работника и фирмы, нельзя не
заметить, что разнообразно используемые инструменты оказы-
вают различное влияние. Так, например, очевидно, что предостав-
ление фирмой своим работникам возможности получения обра-
зования, внутрифирменного обучения, предоставления меди-
цинской страховки, осуществления пенсионных взносов, а также
предоставление льготного кредитования являют собой примеры
долгосрочного воздействия, и, тем самым, «привязывают» работ-
ника к компании на длительное время, снижая его мобильность,
то есть являются способом удержания персонала. Однако, с дру-
гой стороны, то же предоставление компанией медицинского
страхования или возможностей получения образования исполь-
зуется для привлечения кадров необходимой квалификации.
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Кроме этого, работодатель может варьировать комбинацию пре-
доставляемых работнику льгот таким образом, чтобы привлечь
человеческие ресурсы, обладающие необходимым компании со-
циальным статусом. В качестве примера можно привести такой
вид компенсации, как предоставление детям работников услуг
детского сада: очевидно, что при наличии такого рода предложе-
ния на вакансию скорее откликнутся люди, имеющие детей и за-
интересованные в стабильной занятости. В то же время предо-
ставление членства в спортивном клубе скорее заинтересует
людей молодых и активных. При формировании социального па-
кета внимание может обращаться на самые разные стороны жиз-
ни. Например, предложение отдельных социальных программ
для женщин и мужчин. Приоритеты меняются в связи с развити-
ем рынка и повышением уровня жизни. Так, в начале 1990-х го-
дов предоставление, к примеру, служебного автомобиля было
очень серьезным мотиватором, а в настоящее время эта льгота
является необходимой для привлечения кандидатов во многих
сферах деятельности.
На наш взгляд, важным моментом здесь является зависимость
свойств человеческого капитала от индивида, которому он при-
надлежит. Следовательно, и менталитет человека, по нашему
мнению, играет не последнюю роль при принятии решения об
осуществлении инвестиций в персонал организации. Для подтвер-
ждения данной гипотезы вновь обратимся к табл. 1. Как видно,
иностранные компании опережают российские практически по
всем пунктам, связанным с охраной здоровья — это: медицинс-
кая страховка для самого работника и членов его семьи, членство
в спортивных клубах, субсидии на занятия спортом, страхование
жизни сотрудников и даже предоставление питания. А российс-
кие компании традиционно лидируют в области предоставления
льготных кредитов и скидок на продукцию компании. На наш
взгляд, причиной подобной дифференциации является различие в
западном и российском менталитетах. Традиционно на Западе
большее внимание уделялось здоровью человека, в то время как
российские граждане всегда были менее восприимчивы к риску,
особенно если денежное вознаграждение росло более быстрыми
темпами, чем уровень риска. Достаточно вспомнить опыт работы
многих граждан на Севере в экстремальных климатических усло-
виях, но с возможностью хорошего заработка, практиковавшийся
в период перестройки.
Следовательно, на данном этапе мы можем сделать некоторые
выводы:
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1) инвестирование в человека предприятием есть основа его
конкурентоспособности на современном этапе развития эконо-
мики;
2) на российском рынке труда также произошло изменение
восприятия расходов на рабочую силу от излишних затрат к не-
обходимым долгосрочным инвестициям в развитие;
3) несмотря на то, что конечная цель инвестирования в персо-
нал — это укрепление конкурентной позиции предприятия, непо-
средственными целями инвестирования являются:
— привлечение конкурентоспособных человеческих ресурсов
в компанию,
— мотивирование персонала на более эффективную деятель-
ность,
— удержание наиболее ценных кадров в штате компании;
4) инвестирование в персонал осуществляется в форме предо-
ставления компенсационного или социального пакета, на форми-
рование которого оказывают влияние конечные цели, преследуе-
мые компанией в ходе ее политики управления персоналом;
5) на комплектацию социального пакета также оказывают
влияние менталитет и личностные качества индивидов.
Однако не стоит забывать и о том факте, что, несмотря на то,
что эффективная политика управления персоналом действитель-
но способна помочь компании в достижении стоящих перед ней
целей, многие организации зачастую ограничены в средствах и
потому вынуждены прибегать к ограничениям в предоставлении
тех или иных льгот. В таком случае наиболее часто российские
предприятия практикуют дифференциацию предоставляемых
льгот. Наиболее популярными являются 2 подхода.
При первом подходе количество и характер льгот устанавли-
ваются в зависимости от заслуг работника: чем выше его долж-
ность и продолжительнее стаж работы, тем большим количест-
вом разнообразных льгот он пользуется. Работники компании
делятся на категории, за которыми закрепляется определенный
пакет льгот.
При втором подходе льготы, которые входят в социальный
пакет, ранжируются, то есть разделяются на основные и допол-
нительные. При этом основные, или защитные льготы предостав-
ляются всем сотрудникам (медицинское страхование, страхова-
ние жизни и пенсионные выплаты). Что касается дополнитель-
ных льгот, таких, как ссуды на приобретение жилья, бесплатные
обеды, право покупать продукцию компании по льготным ценам,
то ими могут пользоваться лишь некоторые категории работни-
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ков, топ-менеджеры или сотрудники, проработавшие в компании
более пяти лет1.
Вообще же говоря, оптимизация расходуемых средств на пер-
сонал является сложной задачей, связанной, прежде всего, со
сложностью оценки отдачи от затраченных средств. В данное
время многие компании, всерьез занятые проблемой эффективно-
го инвестирования в персонал, переходят к программам гибкого
социального пакета. Согласно российской статистике, компании
тратят очень большие средства на страхование персонала, в то
время как величина использования затраченных средств несопос-
тавимо мала. Компания использует до 7 % денег, затраченных
на медицинское страхование2.
Относительно новым направлением политики управления пер-
соналом является формирование так называемого Фонда поощ-
рения и поддержки развития персонала (ФПиПРП), используемо-
го для формирования уникального кадрового ядра, обеспечи-
вающего конкурентоспособность компании. Цель фонда — сти-
мулирование развития профессиональных, интеллектуальных,
личных качеств работников, сохранение их работоспособности,
обеспечение лояльности компании.
Приоритетные направления расходования средств фонда и
участие сотрудников в нем определяются индивидуально каждой
организацией. Но, прежде всего, деньги направляются на повы-
шение квалификации (получение высшего или второго высшего
образования, программы МВА, семинары по актуальным проб-
лемам, изучение иностранных языков, информационных техно-
логий), на медицинское обслуживание, приобретение лекарств.
Кроме того, деньги направляются на периодическую печать и ли-
тературу по специальной тематике, а также на приобретение би-
летов для посещения театров, концертов, выставок, спортивных
клубов, бассейнов, на оплату санаторно-оздоровительных и тури-
стических путевок и др. Предоставляются также ссуды на обуче-
ние и строительство жилья.
ФПиПРС формируется за счет ежемесячных отчислений в те-
чение года и определяется в среднем на одного сотрудника, про-
работавшего в компании нормативный период времени, необхо-
димый для участия в этой программе. Фактический размер фонда
каждого сотрудника зависит от личной эффективности и стажа
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работы в компании1. Таким образом, формирование данного фон-
да, с одной стороны, позволяет минимизировать затраты пред-
приятия на его сотрудников, а, с другой стороны, мотивирует пер-
сонал на более активную деятельность и удерживает его внутри
компании.
Теперь рассмотрим такой вид внутрифирменных инвестиций в
персонал, как корпоративные пенсионные планы. Осуществление
инвестиций такого рода во многом обусловлено изменениями в
подходе компании к найму персонала. Еще совсем недавно рабо-
тодатели предпочитали нанимать сотрудников до 35 лет, а сегод-
ня ценятся специалисты старше 40, обычно, обладающие боль-
шим опытом работы, устоявшимися связями и т.п. Но именно
после 40 люди начинают всерьез задумываться о будущей пен-
сии. Формированием корпоративных пенсий занимаются, в основ-
ном, иностранные компании, фирмы со смешанным капиталом и
крупные российские корпорации. Естественно и то, что наиболь-
ший интерес к корпоративным планам наблюдается со стороны
дочерних компаний и филиалов западных корпораций, поскольку
в их материнских структурах пенсионное страхование сотрудни-
ков — как правило, неотъемлемая часть стандартного социально-
го пакета. По данным обзора Ernst&Young, на Западе 100 % ком-
паний предоставляют сотрудникам корпоративный пенсионный
план, в России — только 13 %. При этом 33 % опрошенных рабо-
тодателей применяют его только для высшего руководства, а 67 %
распространяют на всех сотрудников2.
Термин «корпоративная пенсия» означает, что помимо средств
самого индивида к формированию его пенсии будут привлекать-
ся средства работодателя. На каждом конкретном предприятии
подобная программа имеет свои особенности: выбор схемы стра-
хования зависит от пожеланий клиентов и специфики бизнеса.
Широко распространенным вариантом является так называемое
паритетное формирование пенсии, когда на 1 руб. работника, ко-
торый он вносит для формирования своей пенсии, предприятие
добавляет от 10 коп. до 1 руб. Прибыль работника в данном слу-
чае составляет от 10 до 100 %. Такую высокую доходность не
может обеспечить ни один другой финансовый инструмент, рав-
но как и столь низкий уровень риска. Паритетная схема обеспе-
чивает баланс интересов обеих сторон: работник принимает са-
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мостоятельное решение о способе формирования своей будущей
негосударственной пенсии, а компания получает дополнитель-
ный инструмент долгосрочной мотивации персонала. Однако это
не единственный способ формирования пенсии: во многих ком-
паниях существуют градации на обычную, повышенную или да-
же VIP. Например, на 1 руб. взносов наиболее ценного работника
предприятие добавляет 1 руб. собственных средств (в то время
как для остальных сотрудников — только 20 коп.)1. Таким обра-
зом, очевидной становится мотивирующая роль пенсионных пла-
нов: более результативная деятельность работника приводит не-
посредственно к повышению отчислений работодателя в счет
пенсии первого.
Кроме этого, пенсионные планы являются одним из эффектив-
ных способов понижения текучести кадров в организации: рабо-
тодатель имеет возможность ввести ограничения на использова-
ние пенсионных накоплений, сформированных за его счет, при
увольнении сотрудника. Например, взносы компании переходят
на пенсионный счет сотрудника только при условии, что он про-
работал в ней не менее установленного в договоре срока. Если
сотрудник покинул компанию ранее оговоренного срока, за ним
сохраняются только его личные пенсионные накопления, а взно-
сы компании могут быть перераспределены в пользу оставшихся
сотрудников.
Выгоды предоставления корпоративных пенсионных планов
для работодателя очевидны: программа позволяет закрепить на
предприятии наиболее ценных специалистов, мотивирует моло-
дых сотрудников на более эффективную деятельность и карьер-
ный рост, и работает на имидж компании, тем самым, повышая
стоимость её активов. Положительные последствия для сотруд-
ников также оценимы: вклад компании в формирование пенсии
способен значительно увеличить доходы работников после до-
стижения ими пенсионного возраста.
Таким образом, описанные выше различные виды инвестиций
в человеческий капитал, имеют, на наш взгляд, наиболее значи-
мые долгосрочные перспективы, как для компании, так и для са-
мого индивида.
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